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Od wielu dekad obserwuje sie rosngce
znaczenie kapitatu ludzkiego na wszyst-
kich poziomach zycia spoteczno-gospo-
darczego. Samo pojecie poczatkowo byto
wykorzystywane przez ekonomistéw
tylko i wylacznie na ptaszczyznie makro-
ekonomicznej, a zaimplementowane do
6wczesnych modeli ekonometrycznych
postuzylo wyjasnieniu obserwowanych
proceséw gospodarczych. Z uplywem
czasu pojecie to coraz czesciej wykorzysty-
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wano na poziomie mikroekonomicznym,
a wiec przedsiebiorstw oraz gospodarstw
domowych. Prowadzone badania przez takich ekonomistéw, jak T.W. Schultz czy
G.S. Becker, doprowadzily do powstania teorii kapitatu ludzkiego, za ktérej rozwo;
wspomniani badacze zostali nagrodzeni Nagroda im. Alfreda Nobla (odpowiednio
w latach 1979 i 1992). Pomimo licznych badan nad ekonomicznym wymiarem
ludzkich zachowan nie mozna jednoznacznie stwierdzi¢, ze w tym obszarze uzy-
skano odpowiedzi na wszystkie nurtujace nas pytania. Ciggle aktualne pozostaje
pytanie, jakim kapitatem ludzkim dysponuje dane spoleczenistwo, organizacja czy
tez konkretna osoba. Pytanie to jest zwigzane z metodami pomiaru tego kapitatu,
ktére nadal wzbudzaja wiele dyskusji i kontrowersji.

W ten nurt rozwazan doskonale wpisuje sie publikacja autorstwa znakomitych
polskich naukowcéw, amianowicie Marty Juchnowicz, Beaty Mazurek-Kucharskiej
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oraz Dariusza Turka. W publikacji pt. Diagnoza jakosci kapitatu ludzkiego w organiza-
cji. Metody i narzedzia pomiaru, na podstawie przyjetego modelu kapitatu ludzkiego
organizacji, wspomniani Autorzy prezentuja kompleksowe podejicie do pomiaru
jego jakosci. Z tego punktu widzenia recenzowana prace nalezy uzna¢ za bardzo
wazny wklad w poszukiwanie jednoznacznych odpowiedzi na pytania dotyczace
problematyki pomiaru. Co wiecej, ze swojej strony pragne pogratulowac wszystkim
Autorom zainteresowania sie tym tematem i za trud wlozony w przygotowanie tej
publikacji. Jej celem jest bowiem wypelnienie luki, jaka w warstwie teoretycznej,
a przede wszystkim praktycznej, istnieje w kontekscie pomiaru jakosci kapitatu
ludzkiego. Publikacja ta stanowi réwniez doskonaly przyklad efektu synergii.
W tym przypadku bogate do$wiadczenie tréjki Autoréw, zaréwno naukowe jak
i zdobyte w praktyce gospodarczej, w polaczeniu z praca zespotows, zaowocowato
publikacja o wysokich walorach poznawczych i aplikacyjnych.

Sformultowany przez Autoréw cel opracowania: ,przedstawienie metod oraz
narzedzi, stuzacych do pomiaru jakosci kapitatu ludzkiego, jakim dysponuje
organizacja” (s. 9) nalezy uznac za trudny, ambitny, ale jednoczesénie stwarzajacy
szerokie mozliwosci realizacji wlasnych pomystéw czy zamierzen. Po lekturze
recenzowanej pracy z cala pewnoscig mozna stwierdzic, ze jej Autorzy wywigzali
sie z jego realizacji znakomicie.

Calos¢ otwiera rozdzial poswiecony podstawowym zagadnieniom, takim jak
kapital ludzki w organizacji i jego jakos$¢ oraz zalozenia dotyczace jej pomiaru.
Traktuje wiec o pojeciach, do ktérych odwotuja sie Autorzy w kolejnych rozdziatach
recenzowanej publikacji. Stanowi wiec pewng 0§, ktéra spaja cale opracowanie.

Bardzo mocna strong tego rozdziatu jest autorski modelu kapitatu ludzkiego
w organizacji ,4K”, w ktérego sklad wchodza kompetencje, kontakty interperso-
nalne, klimat organizacyjny oraz kultura organizacyjna. Nalezy podkresli¢, ze jest
to bardzo ciekawy i nowatorski punkt widzenia na kapital ludzki organizacji, ktéry
w pozycjach literaturowych jest najczesciej rozpatrywany z jednostkowego punktu
widzenia. Uwzglednienie kontaktéw interpersonalnych, klimatu oraz kultury
organizacyjnej w zasadniczy sposéb poszerza perspektywe analizy kapitatu ludz-
kiego odzwierciedlonego w pracownikach i tym samym dostarcza menedzerom
personalnym kolejnych mozliwosci osiaggania przewagi konkurencyjne;j.

Warto w tym miejscu wskazaé na trafne zdefiniowanie pojecia ,diagnoza kapi-
talu ludzkiego”, na ktére — zdaniem Autoréw — sktada sie wycena kapitatu ludz-
kiego, ktorej efektem jest oszacowana warto$¢ tego kapitatu, oraz pomiar wskazu-
jacy na poziom jakos$ci analizowanego kapitatu. To ostatnie pojecie, kluczowe dla
calej pracy, zostalo zdefiniowane jako: ,0g6t cech wyrézniajacych osoby zatrud-
nione w organizacji, umozliwiajace organizacji realizacje jej biezacych dzialan oraz
osigganie celéw wynikajacych ze strategii” (s. 20). W tym kontekscie nalezy sie
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zgodzi¢ z Autorami, ze kompetencje zatrudnionych pracownikéw, korygowane in
plus lub in minus przez kontakty interpersonalne, klimat organizacyjny oraz kul-
ture organizacyjna, determinuja realizacje biezacych dzialan czy osiaganie przez
organizacje celéw strategicznych. Rozdzial zamykaja rekomendacje dotyczace
organizacji procesu pomiaru jakosci kapitatu ludzkiego oraz raportowania infor-
macji o jakosci tego kapitatu w organizacji.

Rozdzial drugi recenzowanej pracy dotyczy centralnego aspektu kapitalu
ludzkiego organizacji, jakim s3 kompetencje. Zawiera on rozwazania na temat
najwazniejszych aspektéw dotyczacych kompetencji - od elementéw wchodzacych
w ich sktad, poprzez rodzaje, profile, az do metod pomiaru. Rozdzial jest spdjny
wewnetrznie i jednoczes$nie doskonale wpisuje sie w strukture calego opracowa-
nia.

Rozdzial trzeci zostal poswiecony postawom, a wiec podstawowej sktadowej
kompetencji pracowniczych. Autorzy publikacji swoje rozwazania skupili na
postawach, ktére maja szczegdlne znaczenie w ksztaltowaniu jakosci kapitatu
ludzkiego w organizacji. Zaliczyli do nich satysfakcje i zaangazowanie, otwartos¢
na nowe doswiadczenia i zmiane oraz gotowo$¢ do dzielenia sie wiedzg i doswiad-
czeniem. Pomimo licznych badan naukowych, kwestie dotyczace roli, jaka te
postawy odgrywaja w funkcjonowaniu organizacji, s3 nadal dyskutowane w litera-
turze przedmiotu (m.in. w rozwazaniach na temat zwigzkéw miedzy satysfakcja,
zaangazowaniem a wynikami ekonomicznymi organizacji) i jednoczesnie znajduja
swoje odzwierciedlenie w praktyce gospodarczej w postaci np. czesto przepro-
wadzanych w przedsiebiorstwach badan satysfakcji i zaangazowania pracowni-
kéw. Rozwazania w tym rozdziale rozpoczynaja sie od analizy podstawowych
zagadnien zwigzanych z postawami - ich definicji, komponentéw oraz zwigzkéw
z zachowaniami. Kazdej z wymienionych postaw poswiecono odrebny punkt, co
przelozylo sie na ich bardzo szczegétowa charakterystyke. Sklada sie na nig wyja-
$nienie ich istoty, klasyfikacji, determinant, a przede wszystkim metod pomiaru.
Powoduje to, ze rozdzial ten mozna traktowac jako wzorcowe kompendium wiedzy
na temat kluczowych, z punktu widzenia wymagan wspdlczesnych organizacji,
postaw pracowniczych.

Relacje interpersonalne to kolejny element w przytoczonym modelu ,4K”.
Tej waznej determinancie jakosci kapitatu ludzkiego w organizacji poswiecono
odrebny, czwarty rozdzial. Kontaktom miedzyludzkim przypisuje sie kluczowe
znaczenie w budowaniu wartos$ci kapitatu ludzkiego i tym samym tworzeniu prze-
wagi konkurencyjnej. Wymiar tych kontaktéw przeklada sie bowiem na ksztatt
relacji wewnetrznych oraz relacji z otoczeniem biznesowym, a kompetencja
zwigzana z umiejetnoscig zarzadzania kontaktami interpersonalnymi jest wska-
zywana jako jedna z najwazniejszych kompetencji wymaganych od wspélczesnych
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przywédcéw. Ten punkt widzenia na temat kontaktéw interpersonalnych stanowi
punkt wyjscia do dalszych rozwazan, w ktérych bardzo szczegélowo oméwiono
ich uwarunkowania, jak réwniez role, jaka pelniag w funkcjonowaniu tradycyjnych
zespoléw pracowniczych czy zespoléw projektowych.

Klimat organizacyjny stal sie przedmiotem rozwazan w rozdziale pigtym.
Omoéwiono w nim najczesciej spotykane w literaturze przedmiotu podejscia do
analizy klimatu organizacyjnego oraz liczne kontrowersje zwigzane z interpreta-
cja tego pojecia. Bardzo ciekawe rozwazania w kontekscie mozliwo$ci implementa-
cji w organizacjach praktycznych rozwigzan dostarcza punkt poswiecony wymia-
rom klimatu organizacyjnego. Wyrézniono w nim wymiar afektywny, poznawczy
oraz instrumentalny. Skuteczna modyfikacja klimatu organizacyjnego powinna
uwzglednia¢ dzialania realizowane we wszystkich trzech wymiarach.

Ostatni rozdzial recenzowanej publikacji zostal poswiecony kulturowym
uwarunkowaniom kapitatu ludzkiego w organizacji. Rozwazania w tym rozdziale
oparto na koncepgcji kapitatu kulturowego rozwijanej przez takich badaczy, jak
P. Bourdieu czy D. Throsby. Jak stwierdzono w recenzowanej pracy, w odréznieniu
od kultury organizacyjnej: ,kapital kulturowy nie jest bowiem jedynie systemem
znaczen czy wspélnie powielanych wartosci [...], ale stanowi on nieformalny
konglomerat elementéw, ktéry warunkuje produktywne i efektywne wykonanie
obowiazkéw zawodowych w danej organizacji”. Na tej podstawie dokonano bardzo
ciekawej analizy kultur efektywnosci, wskazujac wiele czynnikéw determinuja-
cych wylanianie sie tego rodzaju kultur.

Koniczagc omawianie poszczegdlnych czesci publikacji, nie sposéb pomingé
jej najwiekszego waloru. Wiaze sie on bezposrednio z jej podtytulem — Metody
i narzedzia pomiaru — i odnosi sie do kazdego z oméwionych rozdziatéw. Celem pod-
tytuléw jest uscislenie rozwazan w danej publikacji czy tez wskazanie ich najwaz-
niejszego kontekstu. Taka sytuacja ma wlasnie miejsce w recenzowanej publikacji
ijest $cisle zwigzana z przytoczonym juz celem. Autorzy, oprocz czysto teoretycz-
nych rozwazan dotyczacych istoty czy wymiaréw analizowanych konstruktéw,
w kazdym rozdziale bardzo wyczerpujaco oméwili zagadnienia dotyczace ich
pomiaru. Czytelnik moze sie zapoznac nie tylko z ogélng problematyka pomiaru
kompetencji, postaw czy kontaktéw interpersonalnych, lecz takze z licznymi przy-
ktadami szczegbélowych metod i narzedzi wykorzystywanych w tego typu pomia-
rach. Dla przykladu, w tabeli 6.2 na s. 226 zaprezentowano 40 kwestionariuszy
przydatnych do badania kultury organizacyjnej. Co wiecej, w kazdym rozdziale
Autorzy zaproponowali dedykowane kwestionariusze, za ktérych pomoca osoby
odpowiedzialne w organizacjach za jako$¢ kapitatu ludzkiego moga dokonac jego
szczegbdlowej diagnozy.
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Reasumujac, recenzowane opracowanie nalezy uzna¢ za nowatorskie i tym
samym inspirujace. W ujeciu poznawczym dostarcza badaczom nowych koncep-
cji dotyczacych istoty jakosci kapitatu ludzkiego organizacji oraz sposobdéw jej
pomiaru, ktére moga sie sta¢ inspiracja do dalszych badan. Warty podkreslenia
jest rowniez charakter aplikacyjny opracowania. Szeroki wachlarz opracowanych
i zweryfikowanych w praktyce gospodarczej metod pomiaru jakosci kapitatu ludz-
kiego organizacji stanowi cenne wsparcie dla wszystkich oséb na stanowiskach
menedzerskich zajmujacych sie na co dzien tg problematyka.

Z pelnym przekonaniem mozna zarekomendowac publikacje pt. Diagnoza
jakosci kapitatu ludzkiego w organizacji. Metody i narzedzia pomiaru wszystkim
zainteresowanym zaréwno teoretycznym, jak i praktycznym aspektem jakosci
kapitatu ludzkiego.
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